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Factors  Affecting  Work Behavior under the New Public Management System  According to the                             
















กรุงเทพมหานคร ที่เปนขาราชการทั้งหมด 368 คน และพนักงานประจําทั้งหมด 386 คน ไดมาจากวิธีการสุม
หลายขั้นตอน ใชแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูล การวิเคราะหขอมูลใชโปรแกรม LISREL ผลการวิจัย
พบวา แบบจําลองที่ผูวิจัยสรางขึ้นมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ผลการทดสอบเสนทางอิทธิพล 
พบวา พฤติกรรมการทํางานไดรับอิทธิพลทางบวกโดยตรงจากเจตคติ การมีแบบอยาง และความพึงพอใจ และ
ไดรับอิทธิพลทางบวกโดยออมจากลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน เหตุผลเชิงจริยธรรม การมีแบบอยาง และ
ไดรับอิทธิพลทางลบโดยออมจากการรับรูความสัมพันธระบบอุปถัมภ ผานเจตคติ และไดรับอิทธิพลทางบวก
โดยออมจากการรับรูความยุติธรรมในองคการ ผานความพึงพอใจ โดยตัวแปรเหลาน้ีรวมกันอธิบายพฤติกรรมการ
ทํางานไดรอยละ 50 และไดรับอิทธิพลทางลบโดยตรงการรับรูความสัมพันธระบบอุปถัมภ ซึ่งตัวแปรทั้งหมด
รวมกันสามารถอธิบายเจตคติไดรอยละ 51 และเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนว
ใหมตามหลักธรรมาภิบาล ไดรับอิทธิพลทางบวกโดยตรงจากลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน เหตุผลเชิงจริยธรรม 
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 The purpose of this study was to examine a causal  relation model of work behavior of city law 
enforcement officers at Bangkok Metropolitan  Administration  under  the  New  Public  Management 
System  concerning  good  governance. The sample consisted of 754 city law enforcement officers by multi-
stage sampling; 368 government officers and 386 employees. Raw data collect by questionnaires. LISREL 
was used to analyze the data. The results revealed that The proposal model fit the empirical data. Most of path 
coefficients were statistically significant at 0.05 levels. For work behavior under the new public management 
system, the variables having positive and direct effects were attitude to work behavior, work role model and job 
satisfaction. In addition, attitude to work behavior played as mediating variable of the indirect effects from future 
orientation and self-control characteristics, moral reasoning, work role model and perceived patronage relations. 
All of these variables had positive effects except perceived patronage relations having negative direction. Perceived 
organizational justice also had positive and indirect effect on work behavior through job satisfaction. These 
variables accounted for 50 percent of the variance of work behavior. For attitude to work behavior, the variables 
having positive and direct effects were future orientation and self-control characteristics, moral reasoning and 
work role model. Perceived patronage relations also had direct effect on the attitude but on the negative direction. 
Fifty-one percent variance of the attitude was explained by all these variables.  For job satisfaction, there were 
only two variables having direct effects but in opposite directions; the effect of perceived organizational justice was 
positive whereas that of role conflict was negative. Eighty-one percent variance of job satisfaction was explained by 
these two variables. 
 




เปนเมืองเอกนคร (Primate City) เปนศูนยกลาง
ของประเทศไทยในดานการปกครอง  เศรษฐกิจ  
การเงิน  การคมนาคมขนสง ฯลฯทําใหกรุงเทพมหา 
นคร เปนเขตการปกครองทองถิ่นแบบพิเศษ ที่มี
อํานาจในการบริหารงาน  ออกกฎขอบังคับ  รวมถึง
จัดสรรงบประมาณเพื่อนํามาพัฒนาทองถิ่นเน่ืองจาก
กรุงเทพมหานครมีความเจริญเติบโตอยางรวดเร็วใน
ทุกๆ ดาน มีประชากรที่เพิ่มขึ้นเปนจํานวนมาก จึง

























ประชาชนในดานตาง ๆ อาทิ เชน การอํานวยความ
สะดวกดานการจราจร การใหความชวยเหลือและ
อํานวยความสะดวกแกนักทองเที่ยว และปฏิบัติหนาที่
อ่ื น  ๆ  ต า ม ที่ ผู บั ง คั บ บั ญ ช า ม อ บ ห ม า ย  แ ล ะ
กรุงเทพมหานครมีโครงการเทศกิจเพื่อชุมชน ใน
การปฏิบัติงานการเขาถึงชุมชน ผูกสัมพันธกับ
ชาวบาน    การตรวจสอบแกไขปญหาเฉพาะหนา 
ตาง ๆ รวมทั้งแนะนําการดูแลรักษาจักรยานยนต 
ทั้ งการขับขี่ จักรยานยนตทุกรูปแบบเพื่ อความ
ปลอดภัย รวมไปถึงโครงการเทศกิจรวมแกปญหา
จราจร ในทองที่ที ่มีการจราจรติดขัด   โครงการ
เหลานี้แสดงใหเห็นวา       กรุงเทพมหานครมี
นโยบายที่จะสงเสริมใหเจาหนาที่เทศกิจมีหนาที่
ในการใหบริการประชาชนใหมากขึ้นกวา เดิม



















ยิ่ ง  ตอการเปนแนวทางในการปฏิบั ติงานของ










ใน 3 ดาน คือ หลักการมีสวนรวม ความโปรงใส





ประชาชน โดยไมเลือกปฏิบัติ  
 โดยในการศึกษาคร้ังน้ีผูวิจัยไดนําทฤษฎีการ
เรียนรูทางสังคมเชิงพุทธิปญญา (Social Cognitive 
Learning Theory) มากําหนดเปนกรอบในการศึกษา 






สาเหตุหลัก 2 ประการ คือ 1) ตัวบุคคล (Person) และ  2) 
สาเหตุจากสิ่งแวดลอม  เพื่อใหทราบถึงปจจัยที่มีอิทธิพล
ตอพฤติกรรมการทํางานของเจาหนาที่เทศกิจภายใต
ระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลัก  ธรรมาภิบาล 
ผู วิจัยไดสัมภาษณเจาหนาที่ เทศกิจ  และไดศึกษา
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของตาง ๆ พบวา 
แนวคิดที่ เกี่ยวของที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการ
ทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลัก























การทํางานของเจาหนาที่เทศกิจ    สังกัดกรุงเทพ 
มหานคร ภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลัก
ธรรมาภิบาลคร้ังน้ี  ผูวิจัยใชทฤษฎีการเรียนรูทางสังคม




















































แบนดูรา (Bandura) กลาววา คนเรามีปฏิสัมพันธ 





















































ภาพประกอบ 1  แบบจําลองสมมติฐานโครงสรางความสัมพันธที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางาน 
                                ภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล 




 ประกอบดวยตัวบงชี้คือ คาดการณไกล หาทาง
แกปญหา รูจักการปฏิบัติใหเกิดการอดไดรอได และ
ใหรางวัลตนเองเมื่อทําดี 
  1.2 เหตุผลเชิงจริยธรรม ประกอบดวย 
ตัวบงชี้คือ เหตุผลเชิงจริยธรรม 





  1.4 ความพึงพอใจในการทํางาน 
 ประกอบดวยตัวบงชี้คือ ความพึงพอใจภายในงาน 
และความพึงพอใจภายนอกงาน  
 2. กลุมตัวแปรสาเหตุที่มาจากสิ่งแวดลอม 
ประกอบดวย 
  2.1 ความขัดแยงในบทบาท 
 ประกอบ ดวยตัวบงชี้คือ ความขัดแยงในบทบาท 
  2.2 การรับรูความยุติธรรมในองคการ 
ประกอบดวยตัวบงชี้คือ การรับรูความยุติธรรมดาน
ผลตอบแทน การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ
ในการกําหนดผลตอบแทน    และการรับรูความ
ยุ ติธรรมด านการมี ปฏิ สั มพั นธ ต อกั นระหว าง
ผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา  
  2.3 การรับรูความสัมพันธระบบอุปถัมภ 
ประกอบดวยตัวบงชี้คือ การรับรูความสัมพันธระบบ
อุปถัมภ 
  2.4 การมีแบบอยางในการทํางาน 
ประกอบดวยตัวบงชี้คือ การมีแบบอยางจากหัวหนา
งาน และการมีแบบอยางจากเพื่อนรวมงาน 
 3. ตัวแปรผล คือ พฤติกรรมการทํางาน
ภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลัก                           














































เทศกิจสังกัดกรุงเทพมหานคร ทั้ง 50 เขตใน
กรุงเทพมหานคร แบงเปนขาราชการ 368 คน และ
พนักงานประจํา 386 คน รวมทั้งหมด 754 คน 
 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม
จํานวน 10 ชุด      ประกอบดวยชุดที่  1 เปน












ทั้งฉบับอยูระหวาง 0.79 – 0.93 


























































ความคิด ความรูสึก ความพรอม 



























.55 คาดการณไกล .86 
หาทางแกปญหา 
.81 




















ภาพประกอบ 2 ผลการประมาณคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานแบบจําลองความสัมพันธเชิงสาเหตุของ 
       พฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาลของเจาหนาที่เทศกิจในกลุมรวม      
(n=754) 
 




ตาราง 1 คะแนนมาตรฐานผลการวิเคราะหอิทธิพลทางตรง (Direct effect: DE) อิทธิพลทางออม 
(Indirect effect: IE) อิทธิพลรวม (Total effect: TE) ของตัวแปรสาเหตุที่สงผลตอตัวแปรผลและคา


























































% R2 81% 51% 50% 






นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทุกตัวเสน ยกเวน
ความขัดแยงในบทบาทที่มี -.01     รวมทั้งคาการ
ทดสอบความสอดคลอง     สวนใหญยอมรับได 
กลาวคือ คาไค-สแควร (χ2) มีคา 576.23; df=135; p-
value = .00; RMSEA=.064; SRMR=0.063; TLI 
=.96; CFI=.97 
 จากตาราง  1 และภาพประกอบ 2 พบวา  
 1. เหตุผลเชิงจริยธรรมมีอิทธิพลทางตรงตอ
เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานโดยมีสัมประสิทธิ์
อิทธิพล เท ากับ  .15 และมี อิทธิ พลทางออมตอ
พฤติกรรมการทํางานผานเจตคติตอพฤติกรรมการ
ทํางาน โดยมีสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .08 




















เท ากับ  .21 และมี อิทธิพลทางตรงตอเจตคติตอ
พฤติกรรมการทํางาน โดยมีสัมประสิทธิ์อิทธิพล




























































พฤติกรรมการทํางาน     ผานตัวแปรเจตคติตอ
พฤติกรรมการทํางาน การมีแบบอยางที่ดีในการ
ทํางานอธิบายไดดวยทฤษฎีการเรียนรูทางสังคม 










การสังเกตตัวแบบ (Model) วาตัวแบบทําอะไร ทํา
อยางไร มีกฎเกณฑอยางไร เมื่อสังเกตแลวก็นํามาคิด
วาตนสามารถทําพฤติกรรมใหมไดอยางไร (ธีระพร 




สังคม เชน งานวิจัยของ วิลาสลักษณ ชัววัลลี และ
คณะ (2547) ที่พบวา การเห็นแบบอยางที่ดีในการ
ทํางานมีอิทธิพลโดยตรงตอพฤติกรรมตามคานิยม
กลายืนหยัดทําในสิ่งที่ถูกตอง นอกจากน้ีการเห็น


















จัดเก็บรายไดที่ทํางานมากวา 10 ป โดยการเห็น
แบบอยางจากเพื่อนรวมงานมีบทบาทสําคัญเปน
ลําดับที่ 1 ในการทํานายพฤติกรรมซื่อสัตยในงาน
เมื่อรวมกับตัวทํานายชุดสถานการณอีก 2 ตัว คือ 
การรับรูปทัสถานทางสังคม และการสนับสนุนทาง
สังคมจากหัวหนา รวมเปน 3 ตัว สามารถทํานาย
พฤติกรรมซื่อสัตยในงานไดสูงที่สุดรอยละ 14.6  











สําคัญลําดับที่ 1 เมื่อรวมกับตัวแปรอีก 6 ตัวสามารถ
รวมกันทํานายเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางาน
อยางปลอดภัยในกลุมรวมไดรอยละ 31.6 และนีออน 
พิณประดิษฐ (2545) ไดศึกษาตัวบงชี้ทางจิตสังคม
กับพฤติกรรมการทํางานของขาราชการสังกัด


















































และควา มพึงพอใ จภายนอกงาน จะ เปนผูที่ มี
พฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการ
แนวใหมตามหลักธรรมาภิบาลในแตละดาน คือ ดาน









สูงที่สุดคือ .56 ผลการวิจัยสวนใหญพบวาเจตคติ 
( Attitude)  เ ป น ต ัว แ ป ร ที ่ม ีค ว า ม ใ ก ล ช ิด ก ับ
พฤติกรรมของมนุษย โดยมักพบวาเจตคติเปนตัว
ทํานายที่สําคัญของพฤติกรรมที่นาปรารถนา เปน









เลย (มนัส และพรรณี บุญประกอบ, 2549 : 24) เชน 




ในกลุ มยอยอีกหลายกลุ ม  เชนเดียวกับการศึกษา
ของวิลาสลักษณ ชัววัลลี (Wiladlak Chuawanlee, 
2006) ที่ศึกษาเกี ่ยวกับคานิยมสรางสรรคในกลุ ม
ตัวอยางที่เปนขาราชการและพบวาตัวแปรเจตคติตอ
คานิยมสรางสรรค เปนตัวทํานายที ่สําคัญและมี
อ ิทธ ิพล ต อพฤ ต ิก รรมก ารทํา งา นตาม ค า น ิย ม







งานเปน    ตัวแปรทํานายที่สําคัญเพียงตัวเดียว ใน
การทํานายประสิทธิผลในการทํางานของครู โดย
ทํานายในกลุมรวมไดรอยละ 4.06 และทํานายได

































เวนเดอร (Petty, Mcgee; & Cavender, 1984: 712-
721) ที่ศึกษาความพึงพอใจในงานในรูปของอารมณ
ที่เปนภาพรวมของความพึงพอใจในงานของบุคคล 
(Overall job satisfaction) พบวาความพึงพอใจกับผล
การปฏิบัติงาน      มีความสัมพันธกันสูง (Mean 




et. Al,  2001) ไดสังเคราะหงานวิจัยจํานวน  312  
เร่ือง  (N= 54,417)  ที่ศึกษาความสัมพันธระหวาง
ความพึงพอใจในการทํางานและการปฏิบัติงานของ
บุคคลจากฐานขอมูล  PsycINFO (1967-1999)  จาก
บรรณานุกรมของการทบทวนงานวิจัยทั ้งในเชิง
ปริมาณและคุณภาพที่ผานมา และจากวารสารตางๆ 




บุคคล (Mean true correlations = .30) สอดคลองกับ
การศึกษาของ บุซเซียร่ี (Buccieri. 1991) ที่พบวา
ความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธกับการ
ผลิตผลงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และเพศรวม



























 4. จัดใหมีกิจกรรมสงเสริมใหผูบังคับ 
บัญชาและเพื่อนรวมงานเปนแบบอยางที่ ดีแก
เจาหนาที่เทศกิจ โดยเฉพาะกับเจาหนาที่เทศกิจรุน
นองที่เร่ิมเขามาทํางาน   
 









 2.  ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมตัวแปรทาง
จิตวิทยาที่สําคัญอ่ืนๆ ที่มีความเกี่ยวของกับการ






เจาหนาที่ เทศกิจ      ควรมีการศึกษาระยะยาว 
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